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                                                             ABSTRAK 
Nama : Dewi Sartika 
NIM : 20300114051 
Judul : Hubungan Antara Kompensasi  dengan Penghargaan Guru di SMA 
Negeri 5 Selayar 
Skipsi ini membahas tentang hubungan antara kompensasi dengan 
penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengetahui :(1) Gambaran kompensasi  di SMA Negeri 5 Selayar, (2) Gambaran 
penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar, (3) Hubungan antara kompensasi 
dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar.. 
 Penelitian ini merupakan penelitian lapangan (field research), dengan 
menggunakan jenis penelitian ex post facto. Populasi dalam penelitian ini adalah 
semua guru sebanyak 26 orang. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah 
angket kompensasi dan penghargaan guru dan dokumentasi. Penelitian 
menggunakan teknik analisis statistik deskriptif dan teknik analisis statistik 
inferensial. 
Hasil analisis deskriptif kompensasi dan penghargaan di SMA Negeri 5 
Selayar dengan memperhatikan 26 guru sebagai populasi, 3 atau 11,53% 
kompensasi kerja berada yang berada dalam kategori rendah, 20 atau 76,92% 
kompensasi  yang berada dalam kategori sedang, 3 atau 11,53%  kompensasi  
yang barada dalam kategori tinggi. Hal tersebut menggambarkan bahwa, 
kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar berada dalam kategori sedang yakni 
76,92%. Hasil analisis deskriptif penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar  
dengan memperhatikan 26 guru sebagai populasi , 5 atau 19,23% responden yang 
berada dalam kategori rendah, dan 19 atau 73,07% responden yang berada dalam 
kategori sedang, serta 2 atau 7,69% responden yang berada dalam kategori tinggi. 
Hal tersebut menggambarkan bahwa, penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar 
berada dalam kategori Sedang yakni 73,07%. Berdasarkan hasil perhitungan 
diperoleh rhitung = 0.47 sementara rtabel = 0,32 untuk taraf signifikansi 5%. Karena 
rhitung lebih besar dari rtabel maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima . Terdapat hubungan yang positif antara kompensasi dengan penghargaan 
guru di SMA Negeri 5 Selayar diterima dengan tingkat korelasi sebanyak 65,61%. 
 Implikasi penelitian adalah; 1) Kompensasi yang baik akan membuat guru-
guru semakin rajin dan meningkatkan prestasi kerjanya. 2) Kepala sekolah beserta 
guru harus mampu bekerjasama dengan baik untuk meningkatkan hasil belajar 
peserta didik. 3) Guru yang disiplin dan baik harus bisa memotivasi dirinya 
sendiri supaya menjadi contoh peserta didiknya. 
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 BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang  
Pendidikan pada dasarnya merupakan interaksi antara pendidik dengan 
peserta didik, untuk mencapai tujuan pendidikan yang berlangsung dalam 
lingkungan tertentu yaitu sekolah. Interaksi ini disebut interaksi pendidikan, yaitu 
saling mempengaruhi antara pendidik dan peserta didik. Dalam hal ini peranan 
pendidik lebih besar, karena, lebih banyak menguasai nilai-nilai, pengetahuan dan 
keterampilan. Namun demikian, tidak berarti peserta didik pasif saja menerima 
apa yang diberikan oleh pendidik, karena peserta didik juga memiliki kewajiban 
untuk mencari, menemukan, memecahkan masalah dan melatih dirinya sendiri.
1
 
Menurut UU NO.20 Tahun 2003, pendidikan adalah usaha sadar dan terencana 
untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik 
secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 
keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 
keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan Negara. 
Hasbullah menyatakan bahwa pendidikan adalah tuntunan didalam hidup 
tumbuhnya anak-anak, adapun maksudnya, pendidikan yaitu menuntun segala 
kekuatan yang ada pada anak-anak itu, agar mereka sebagai manusia dan sebagai 
anggota masyarakat dapatlah mencapai keselamatan dan kebahagiaan yang 
setinggi-tingginya.
2
 
Dalam sebuah lembaga pendidikan, guru memiliki peran dan kedudukan 
yang sangat penting. Guru merupakan tenaga pendidik  yang mempunyai tugas 
pokok dan fungsi untuk meningkatkan mutu pendidikan tempat mereka bekerja, 
untuk menjalankan tugas dan fungsinya secara maksimal, maka seorang guru 
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diharapkan memiliki kinerja yang tinggi terhadap pekerjaannya di tempat mereka 
bekerja.  
Seorang guru dikatakan  memiliki kinerja yang tinggi apabila memahami 
arti atau makna kinerja sesungguhnya dan harus dibuktikan dalam pelaksanaannya 
dengan menjalankan tugasnya. Kinerja seorang guru dapat dilihat dari cara 
seorang guru itu dalam menyelesaikan tugasnya. Hasil dari kinerja guru ini adalah 
prestasi belajar siswa yang baik. 
Kinerja seorang guru dapat tercermin dengan baik bila hasil kinerja guru 
dapat dihargai dengan baik pula. Salah satu hal yang dapat meningkatkan kinerja 
guru adalah dengan pemberian kompensasi atau imbalan jasa, baik yang 
berbentuk uang, tunjangan, maupun fasilitas-fasilitas lainnya sesuai dengan 
kebijaksanaan yang ada. 
Pemberian kompensasi ini merupakan salah satu cara dalam 
menumbuhkan semangat dalam bekerja. Guru yang memiliki semangat dalam 
mengajar dengan mudah dapat meningkatkan kinerjanya dalam bekerja, 
pemberian kompensasi terhadap guru juga dapat meningkatkan kesejahteraan guru 
dan berdampak pada kinerja guru. 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para guru sebagai balas 
jasa atas kerja mereka, dan kompensasi itu sendiri dapat dibagi menjadi dua yaitu 
kompensasi langsung dan tak langsung. Kompensasi langsung merupakan 
imbalan jasa kepada guru yang diterima secara langsung, rutin atau periodik 
karena yang bersangkutan telah memberikan bantuan /sumbangan untuk mencapai 
tujuan organisasi, dan kompensasi langsung meliputi gaji, bonus/insentif, komisi. 
Selain kompensasi langsung, kompensasi tak langsung juga mempunyai peranan 
yang tak kalah pentingnya untuk meningkatkan kinerja guru. Dan kompensasi tak 
langsung tunjangan hari raya dan tunjangan kesehatan. 
3 
 
3 
 
Rivai menyatakan bahwa kompensasi merupakan sesuatu yang diterima 
pegawai sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan atau 
organisasi. Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi 
MSDM yang berhungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual 
sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian. Pemberian 
kompensasi ini juga terbagi menjadi dua bagian yaitu subjektif yang diberikan 
kepada guru yang rajin yaitu berupa pemberian penghargaan (reword) dan objektif 
yang diberikan kepada guru yang malas yaitu berupa teguran dan sanksi.
3
 
Sudah sewajarnya bila suatu lembaga dalam hal ini lembaga pendidikan 
memberi balas  jasa berupa kompensasi terhadap pendidik.  Pendidik pun sudah 
seharusnya memberikan kemampuan  kinerja terbaik terhadap sekolah tempat ia 
bekerja. Kompensasi yang diberikan haruslah sebanding dengan apa yang 
diberikan pendidik tersebut karena sekolah harus bisa bersikap adil kepada semua 
tenaga pendidik,  sehingga para pendidik dapat memberikan kinerja yang baik 
untuk sekolah tersebut. 
Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dan menjadi perhatian 
pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan menarik sumber daya 
manusia yang berkualitas. Berbagai organisasi berkompetisi untuk memperoleh 
sumber daya manusia berkualitas, karena kualitas hasil pekerjaan ditentukan oleh 
kompetensi yang dimiliki sumber daya manusianya. Alasan ini membuat banyak 
organisasi mengeluarkan sejumlah dana yang relatif besar untuk mengembangkan 
sumber daya manusianya agar memiliki kompetensi sesuai kebutuhannya. 
Motivasi adalah dorongan dari dalam dan dari luar diri seseorang untuk 
melakukan sesuatu supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang 
optimal. Menurut Mulyana, guru sebagai salah satu komponen dalam kegiatan 
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belajar mengajar (KMB) memiliki peran yang sangat menentukan keberhasilan 
pembelajaran karena fungsi utama guru adalah merancang, mengelola, 
melaksanakan, dan mengevaluasi pembelajaran. Motivasi juga sabgat dominan 
dalam menentukan kinerja GTT SD/MI . Seperti teorinya Abraham H. Maslow, 
mengatakan bahwa manusia mempunyai lima kebutuhan yaitu:  
 kebutuhan fisiologis, seperti sandang, pangan, papan,  
 kebutuhan rasa aman seperti aman mental dan psikologisnya, 
intelektualnya,  
  kebutuhan social, 
 kebutuhan prestice seperti simbol status, 
 kebutuhan aktualisasi untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam 
diri seseorang sehingga menjadi kemampuan  nyata.
4
 
Tidak dapat disangkal bahwa motivasi dasar bagi kebanyakan orang 
menjadi pendidik  di sekolah selain mengajar adalah untuk mencari nafkah. 
Karena itu kompensasi dipandang sebagai salah satu tantangan yang harus 
dihadapi oleh manajemen suatu sekolah. Karena itulah sebaiknya suatu sekolah 
lebih memperhatikan apa itu kompensasi beserta seluruh aspek yang meliputinya. 
Apabila suatu lembaga tidak dapat mengembangkan dan menerapkan suatu sistem 
kompensasi yang memuaskan, maka lembaga tersebut bukan hanya akan 
kehilangan tenaga-tenaga terampilnya dan berkemampuan tinggi tapi juga akan 
kalah bersaing dengan lembaga lainnya. Karena itulah kita sebagai calon 
pengelola lembaga (pendidikan) harus memahami apa itu kompensasi khususnya 
dalam manajemen sumber daya manusia.  
Salah satu dorongan seseorang mengejar prestasi kerja pada suatu 
organisasi lembaga pendidikan adalah adanya kompensasi, sudah menjadi sifat 
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dasar dari manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari 
posisi yang dipunyai pada saat ini. Para pengajar juga mulai memikirkan bahwa 
kerja bukanlah hanya sekedar untuk memperoleh pendapatan, tetapi juga 
memikirkan untuk menyatakan dirinya (Self Actualization), karena itulah mereka 
menginginkan suatu dorongan dalam hidupnya. 
Pemberian kompensasi yang adil dan benar sangat berpengaruh terhadap 
motivasi kinerja pegawai. Kinerja atau prestasi kerja berasal dari pengertian 
performance. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai 
dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 
bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.
5
 
Berdasarkan hasil pengamatan pada tanggal 03 Maret 2018, yang 
menunjukkan bahwa sudah diterapkan beberapa macam jenis kompensasi 
diantaranya; gaji, penghargaan prestasi, libur hari besar, cuti tahunan, cuti hamil, 
di SMA Negeri 5 Selayar. 
Motivasi kerja guru di SMA Negeri 5 Selayar masih perlu ditingkatkan 
lagi, dalam hal ini ditandai dengan kurangnya kedisiplinan dalam mengajar, 
karena masih ada beberapa guru yang sering terlambat masuk kelas dalam 
mengajar, hal ini disebabkan karena beberapa alasan pertama karena ada 
pekerjaan yang tidak bisa ditinggalkan dan yang kedua yaitu karena faktor 
disengaja. 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, mendorong penulis untuk 
mengadakan penelitian terhadap guru di SMA Negeri 5 Selayar Kabupaten 
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Kepulauan Selayar  tentang “Hubungan Antara Kompensasi Kerja dengan 
Motivasi Kerja Guru ?  
 
B. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang di atas maka permasalahan dalam penelitian 
dapat dirumuskan sebagai berikut: 
1. Bagaimana kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar ? 
2. Bagaimana motivasi penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar ? 
3. Apakah terdapat hubungan antara kompensasi  dengan penghargaan guru 
di SMA Negeri 5 Selayar? 
 
C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
a. Untuk mengetahui kompensasi kerja di SMA Negeri 5 Selayar. 
b. Untuk mengetahui motivasi kerja guru di SMA Negeri 5 Selayar. 
c. Untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara kompensasi kerja 
dengan motivasi kerja guru di SMA Negeri 5 Selayar. 
Manfaat yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 1. Teoritis 
Diharapkan dapat memperkaya khasanah ilmu pengetahuan khususnya 
manajemen pendidikan islam. 
2. Praktis 
a) Bagi kepala sekolah sebagai bentuk upaya pembinaan terhadap guru 
dalam hal meningkatkan motivasi kerja guru yang tinggi.  
b) Bagi guru sebagai bahan informasi bagi para guru untuk meningkatkan 
motivasi kerjanya dalam mengajar 
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c) Bagi peserta didik sebagai motivasi untuk meningkatkan hasil 
belajarnya  
d) Bagi peneliti selanjutnya sebagai bahan informasi yang mengkaji 
tentang kompensasi kerja dengan motivasi kerja guru. 
 
D.  Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan.
6
Hipotesis juga dapat didefenisikan sebagai jawaban 
sementara atau rangkuman simpulan teoritis yang diperoleh dari tinjauan pustaka.
7
 
 Penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut: “Terdapat hubungan antara 
kompensasi dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar.” 
 
E. Defenisi Operasional Variabel 
Untuk menghindari terjadinya kesalah pahaman dalam menafsirkan judul 
diatas, maka penulis merasa perlu memperjelas dan mempertegas arti kata-kata 
yang dianggap sulit sehingga setelah dirangkaikan dalam kalimat maksudnya 
dapat dimengerti, yaitu: 
1) Kompensasi  
Kompensasi adalah segala sesuatu yang di terima guru sebagai balas jasa 
atas kerja mereka yang diberikan oleh organisasi atau sekolah  yang dapat bersifat 
finansial maupun nonfinansial, pada periode yang tetap. Indikator kompensasi 
meliputi: 
a. Upah/gaji 
b. Tunjangan hari raya 
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c. Cuti tahunan. 
2) Motivasi Kerja 
Motivasi adalah segala sesuatu yang mendorong seorang guru untuk 
bertindak dalam melakukan tugas-tugasnya. Indikator motivas kerja meliputi: 
a. Kebutuhan untuk diterima oleh orang lain 
b. Kebutuhan untuk dihormati 
c. Kebutuhan untuk berprestasi. 
 
F.  Kajian Pustaka 
Tujuan dari kajian pustaka ini adalah untuk menunjukkan originalitas 
penelitian dan untuk membedakan dengan hasil penelitian lain serta untuk 
mengetahui tidak adanya keracuan obyek penelitian dan segala masalahnya yang 
telah diteliti oleh orang lain. 
Namun ada skripsi dari Mahasiswa UIN Alauddin Makassar yang hampir 
ada kemiripan dalam pembahasan skripsi ini, adapun skripsi yang penulis 
temukan yaitu: 
1. Skripsi saudari Andi Walang Absal yang membahas tentang “Pengaruh 
Kompensasi terhadap Kinerja Tenaga Administrasi Sekolah di SMA 
Negeri 16 Makassar”. Kesimpulan dari penelitian judul di atas yaitu, 
berdasarkan teknik analisis data statistik deskriptif penerapan kompensasi 
di SMA Negeri 16 Makassar berada kategori tinggi, dan gambaran kinerja 
tenaga administrasi sekolah di SMA Negeri 16 Makassar juga berada 
dikategori tinggi. Berdasarkan teknik analisis data statistik inferensial 
yang dilakukan untuk mengetahui adakah pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja tenaga administrasi sekolah di SMA Negeri 16 Makassar. 
Ditemukan nilait hitung 2,804 dengan nilai signifikansi taraf sebesar 5 % 
(thitung>ttabel)= (2,804>1,782), yang ketentuannya, bila t hitung lebih besar 
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dari t tabel, maka Ho diterima dan H1 ditolak. Dan dari hasil analisa data 
thitung>ttabel itu berarti ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja tenaga 
administrasi di sekolah SMA Negeri 16 Makassar. 
2. Skripsi saudari Rizki Ani Dewa yang membahas tentang “Pengaruh 
Motivasi Kerja Guru dan Terhadap Minat Belajar Matematika Peserta 
Didik Kelas X SMA Negeri 14 Makassar”. Kesimpulan dari penelitian 
judul diatas yaitu, semakin baik motivasi kerja guru dalam mengajar dan 
semakin tinggi minat belajar peserta didik maka prestasi belajar 
matematikanya akan semakin tinggi. Sehingga kedua faktor ini amat 
penting dalam meningkatkan minat belajar matematika peserta didik. 
3. Skripsi saudara Muhammad Ziaulhaq yang membahas tentang “Pengaruh 
Penerapan Fungsi-Fungsi Manajemen terhadap Motivasi Guru di SD 
Inpres Bakung Kabupaten Gowa”. Kesimpulan dari penelitian judul di 
atas yaitu, hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan penerapan fungsi-
fungsi manajemen berada pada kategori rendah dan kinerja guru berada 
pada kategori sedang. Hasil analisis statistik inferensial menunjukkan nilai 
thitung=10≥ ttabel = 2,36 dengan taraf signifikan 5 %, dengan demikian 
terdapat pengaruh penerapan fungsi-fungsi manajemen terhadap motivasi 
kerja guru di SD Inpres Bakung Kabupaten Gowa. 
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
  
A. Kompensasi  
1. Pengertian Kompensasi  
Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan perusahaan atau organisasi 
kepada karyawan atas jasa yang diberikan karyawan tersebut kepada perusahaan 
tersebut. Sebagai fungsi MSDM kompensasi merupakan hal yang penting bagi 
karyawan maupun bagi perusahaan, pentingnya kompensasi untuk karyawan 
adalah untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya, sedangkan bagi perusahaan 
adalah merupakan unsur biaya yang harus diperhitungkan sesudah biaya pokok.  
Istilah kompensasi (compensation) adalah (1) semua pembayaran berupa 
uang dan (2)  semua barang atau komoditas yang digunakan sebagai pengganti 
uang untuk memberi penghargaan pada  pegawai. Struktur kompensasi sebuah 
organisasi terdiri atas  upah atau gaji dan keuntungan-keuntungan seperti asuransi 
kesehatan, liburan yang didanai, atau pusat kebugaran bagi pegawai
8
 
Sistem kompensasi yang baik akan mampu  memberikan kepuasan bagi 
guru yang memungkinkan sekolah memperoleh, mempekerjakan dan 
mempertahankan gurunya. 
Bagi sekolah, kompensasi memiliki arti penting karena kompensasi 
mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan meningkatkan 
kesejahteraan gurunya. Pengalaman menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak 
memadai dapat menunjukkan prestasi kerja, motivasi kerja dan kepuasan kerja 
guru, bahkan dapat menyebabkan guru yang potensial keluar dari sekolah. 
 Allah menegaskan tentang imbalan ini dalam QS Al Taubah/9: 105. 
                                                             
8
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 َنوُنِمْؤُمْلاَو ُُهلوُسَرَو ْمُكَلَمَع ُهَّللا ىَر َيَسَف اوُلَمْعا ِلُقَو  ۖ  ِبْيَغْلا ِِلِاَع َٰلَِإ َنوُّدَر ُتَسَو  
 نوُلَمْع َت ْمُتْنُك َابِ ْمُكُئِّبَن ُي َف ِةَداَهَّشلاَو َ)(  
Terjemahnya: 
“Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakannya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.
9
 
Surah At Taubah ayat 105 menjelaskan bahwa Allah memerintahkan kita 
untuk bekerja dan Allah pasti membalas semua apa yang telah kita kerjakan. Yang 
paling unik dari ayat ini adalah penegasaan Allah bahwa memotivasi atau niat 
bekerja itu mestilah benar. Sebab kalau memotivasi bekerja tidak benar, Allah 
akan membalas dengan cara memberi azab. Sebaliknya, kalau memotivasi itu 
benar, maka Allah akan membalas pekerjaan itu dengan balasan yang lebih baik 
dari apa  yang kita kerjakan (An- Nahl : 97). 
Dalam ayat lain seperti pada QS Al Nahl/16: 97. 
 
  حِل َٰص َلِمَع ْنَم ُهَّن َيِيْحُنَل َف ٌنِمْؤُم َوُهَو ٰىَثُنأ َْوأ ٍرََكذ نِّم اۥ  ْمُهَّ ن َِيزْجََنلَو  ةَبَِّيط  ةٰو َيَح
اُوناَك اَم ِنَسْحَِأب مُهَرْجَأ  ۖ نوُلَمْع َي َ) (  
Terjemahnya: 
“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan kami berikan 
kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan kami beri balasan 
kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka 
kerjakan.”10 
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Ayat di atas menjelaskan bahwa tidak ada perbedaan gender dalam 
menerima upah/balasan dari Allah. Ayat ini menegaskan bahwa tidak ada 
deskriminsasi upah dalam Islam, jika mereka mengerjakan pekerjaan yang sama. 
Hal yang menarik dari ayat ini, adalah balasan Allah langsung di dunia 
(kehidupan yang baik/rezeki yang halal) dan balasan di akhirat (dalam bentuk 
pahala). 
Kompensasi ini juga dimaksudkan sebagai balas jasa (reward) perusahaan 
terhadap pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang telah diberikan mereka 
kepada perusahaan. Panggabean , mengemukakan kompensasi dapat didefinisikan 
sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas 
jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi. 
Berikut adalah beberapa definisi kompensasi yang dikemukakan oleh para 
ahli  
1) Menurut Malayu SP. Hasibuan, kompensasi adalah semua pendapatan 
yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak langsung yang 
diterima karyawan sebagai imbalan atas balas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan. 
2) Menurut Alex S. Nitisemito, kompensasi adalah merupakan balas jasa 
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang dapat dinilai 
dengan uang dan mempunyai kecenderungan diberikannya secara tetap.
11
 
3) Menurut Werther dan Davis dalam Sinambela menyatakan bahwa 
kompensasi merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai penukar 
atas kontribusi jasa mereka bagi organisasi. Apabila dikelola dengan baik 
maka kompensasi membantu organisasi mencapai tujuan dan memperoleh, 
memelihara, dan menjaga pegawai dengan baik. Sebaliknya, tanpa 
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Eka suhartini, Motivasi Kepuasan Kerja dan Kinerja, (Alauddin University Press,2013 
h. 50-58 
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kompensasi yang memadai maka pegawai yang ada saat ini mungkin akan 
meninggalkan organisasi, dan organisasi akan kesulitan untuk merekrut 
kembali pegawai yang sesuai dengan kebutuhan.
12
 
4) Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno menyatakan bahwa kompensasi 
adalah pemberian uang secara langsung, seperti gaji, tunjangan, dan 
insentif. Gaji adalah kompensasi yang diberikan kepada seorang karyawan 
secara periodik (biasanya sebulan sekali). Karyawan yang menerima gaji, 
pada umunya telah menjadi karyawan tetap yang telah lulus dari masa 
percobaan. Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan perusahaan 
kepada karyawannya, karena karyawan tersebut dianggap telah ikut 
berpastisipasi dengan baik dalam mencapai tujuan perusahaan. Contohnya, 
tunjangan jabatan, keluarga, transport, perumahan, dan sebagainya.
13
 
5) Menurut Panggabean dalam Sutrisno mengemukakan kompensasi dapat 
didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada 
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada 
organisasi.
14
 
6) Menurut Sastrohadiwirjo dalam Sinambela mengatakan bahwa 
kompensasi adalah imbalas jasa atau balas jasa yang diberikan oleh 
organisasi kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja tersebut telah 
memberikan sumabanga tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi 
guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
15
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7) Menurut Rivai Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan 
tidak langsung. Kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan menjadi 
kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang 
diberikan dapat berupa gaji, upah, dan insentif.
16
 
Kompensasi adalah berupa uang yang diberikan kepada guru atas balas 
jasa yang sudah dikerjakan. Menurut Rivai “Kompensasi terdiri dari kompensasi 
langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi merupakan hak bagi guru 
dan menjadi kewajiban suatu organisasi untuk membayarnya. Kompensasi 
langsung yang diberikan dapat berupa gaji, upah dan insentif”.17 
2. Bentuk-bentuk Kompensasi 
Kompensasi yang diberikan oleh organisasi kepada karyawannya terdapat 
dalam beberapa bentuk. Menurut Gary Dessler dalam Tjutju Yuniarsih, membagi 
kompensasi kedalam tiga komponen, yakni: 
1) Pembayaran uang secara langsung (direct financial payment) dalam 
bentuk upah, gaji, insentif, komisi dan bonus. 
2) Pembayaran tidak langsung (indirect payment) dalam bentuk tunjangan 
seperti asuransi. Tunjangan ini digolongkan dalam paket kesejahteraan, 
dimana paket ini diberikan kepada seluruh karyawan atau pegawai 
berdasarkan keanggotaan mereka dalam perusahaan atau organisasi. 
3) Tunjanga asuransi merupakan jenis lain-lain dari bentuk kesejahteraan 
karyawan/pegawai. Pada umumnya perusahaan membaginya dalam bentuk 
asuransi jiwa dan perumah sakitan secara berkelompok, asuransi 
kecelakaan dan asuransi ketidakmampuan. 
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3. Fungsi Kompensasi 
Dari pengertian di atas terlihat bahwa kompensasi merupakan alat pengikat 
perusahaan terhadap karyawannya, faktor penarik bagi calon karyawan dan faktor 
pendorong seseorang menjadi karyawan. Dengan demikian kompensasi 
mempunyai fungsi yang cukup penting di dalam memperlancar jalannya roda 
organisasi. Fungsi kompensasi adalah: 
1) Penggunaan sumber daya manusia (SDM) secara lebih efisisen dan lebih 
efektif 
Kompensasi yang tinggi pada seorang karyawan mempunyai implikasi 
bahwa organisasi memperoleh keuntungan dan manfaat maksimal dari karyawan 
yang bersangkutan karena besarnya kompensasi sangat ditentukan oleh 
tinggi/rendahnya produktivitas kerja karyawan yang bersangkutan. Semakin 
banyak pegawai yang diberi kompensasi yang tinggi akan mengurangi 
pengeluaran biaya untuk kerja-kerja yang tidak perlu (yang diakibatkan oleh 
kurang efisien dan lebih efektif. 
2) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 
Sistem pemberian kompensasi yang baik secara langsung dapat membantu 
stabilitas organisasi dan secara tidak langsung ikut andil dalam mendorong 
stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sebaliknya pemberian kompensasi yang 
kurang baik dapat menyebabkan gejolak di kalangan karyawan akibat 
ketidakpuasan. Pada gilirannya gejolak ketidakpuasan ini akan menimbulkan 
kerawanan ekonomi.
18
 
3) Pengolokasian SDM secara efektif dan efisien 
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Fungsi ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi bagi pegawai yang 
berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih baik.
19
 
4. Jenis-jenis Kompensasi 
1) Insentif 
 Insentif adalah memberikan upah/gaji berdasarkan perbedaan prestasi 
kerja sehingga bisa jadi dua orang yang memiliki jabatan sama akan menerima 
upah yang berbeda, karena prestasinya berbeda, meskipun gaji pokoknya/dasarnya 
sama. 
2) Kompensasi Pelengkap (Fringe Benefit) 
Kompensasi pelengkap merupakan salah satu bentuk pemberian 
kompensasi berupa penyediaan paket benefit dan program-program pelayanan , 
dengan maksud pokok untuk mempertahankan keberadaan pegawai sebagai 
anggota organisasi dalam jangka panjang. 
3) Keamanan Serta Kesehatan Karyawan 
 Kesehatan karyawan yang dimaksud di sini adalah kesehatan jasmani dan 
rohani sedangkan keamanan adalah keadaan pegawai yang bebas dari rasa takut 
dan bebas dari segala kemungkinan kecelakaan kerja.
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5. Tujuan Pemberian Kompensasi  
Pemberian kompensasi dalam suatu sekolah, jelas mengandung tujuan-
tujuan positif, sebagai bagian dari manajemen SDM, pemberian kompensasi 
bertujuan untuk: 
1. Memperoleh guru yang memenuhi persyaratan. 
Salah satu cara organisasi untuk memperoleh guru yang memenuhi 
persyaratan (qualified) dapat dilakukan dengan pemberian sistem kompensasi. 
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Sistem kompensasi yang baik merupakan faktor penarik masuknya guru qualified. 
Sebaliknya, sistem kompensasi yang buruk dapat mengakibatkan keluarnya guru 
yang qualified dari sekolah. Sebagai contoh, eksodus secara besar-besaran guru 
dari sekolah A ke sekolah B merupakan indikasi lebih baiknya sistem kompensasi 
yang ada pada sekolah B dari pada sekolah A. 
2. Mempertahankan guru yang ada 
Eksodus besar-besaran karyawan keperusahaan lain juga menunjukkan 
betapa besarnya peranan kompensasi dalam mempertahankan guru yang qualified. 
Sistem kompensasi yang kurang baik dengan iklim usaha yang kompetitif dapat 
menyulitkan organisasi/sekolah dalam mempertahankan  guru yang kualified. 
3) Menjamin keadilan yang ada  
          Pemberian kompensasi yang baik juga bertujuan untuk menjamin keadilan. 
Dalam arti, sekolah memberikan imbalan yang sepadan untuk hasil karya atau 
prestasi kerja yang diberikan pada sekolah. 
4) Menghargai perilaku yang diinginkan  
Besar kecilnya pemberian kompensasi juga menunjukkan penghargaan 
sekolah terhadap perilaku guru yang diinginkan. Bila guru berperilaku sesuai 
dengan harapan sekolah, maka penilaian kinerja yang diberikan akan lebih baik 
dari pada guru yang berperilaku kurang sesuai dengan harapan sekolah. Penilaian 
nilai kinerja yang baik diiringi dengan pemberian nilai kinerja yang baik dapat 
meningkatkan kesadaran guru  bahwa perilaku dinilai dan dihargai sehingga guru 
akan selalu berusaha memperbaiki perilakunya. 
5) Mengendalikan biaya-biaya 
Berdasarkan jangka pendek, pemberian kompensasi pada guru yang 
berprestasi  akan memperbesar biaya. Namun secara jangka panjang, kerja guru 
yang lebih efektif dan efisien akibat pemberian kompesasi yang baik dapat 
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memgendalikan biaya-biaya yang tidak perlu. Organisasi/sekolah sering kali 
mengeluarkan biaya-biaya  yang tidak perlu akibat rendahnya  produktivitas atau 
kurang efektif dan efesiensi kerja guru. Sering kali biaya yang tidak perlu ini 
besarnya melebihi biaya tetap. Pemberian kompesasi yang baik diharapkan dapat 
mendorong guru untuk lebih produktif dan lebih efisien dan efektif dalam bekerja 
sehingga sekolah dapat memperkecil atau mengendalikan biaya-biaya yang harus 
di keluarkan dan memperbesar pemasukannya. 
6) Memenuhi peraturan-peraturan legal 
Kompensasi juga bertujuan untuk memenuhi peraturan-peraturan legal 
seperti Upah Minimum Rata-rata (UMR), Ketentuan Lembur, Jaminan Sosial 
Tenaga Kerja (Jamsostek), Asuransi Tenaga Kerja (Astek) dan fasilitas lainnya.
21
 
7) Pemenuhan kebutuhan ekonomi 
Guru menerima kompensasi berupa upah, gaji atau bentuk lainnya adalah 
untuk dapat memenuhi kebutuhannya sehari-hari atau dengan kata lain kebutuhan 
ekonominya. Dengan adanya kepastian menerima upah ataupun gaji tersebut 
secara priodik berati adanya jaminan “economic security”nya beserta keluarga 
menjadi tanggungannya. 
8) Pengkaitan kompensasi dengan produktifitas kerja 
Dalam pemberian kompesasi yang makin baik akan mendorong guru 
bekerja dengan makin peroduktif. Dengan produktifitas kerja yang tinggi, ongkos 
guri perunit/produksi bahkan akan semakin rendah. 
9) Pengkaitan kompensasi dengan sukses sekolah 
Makin berani suatu sekolah memberikan kompensasi yang tinggi, makin 
menunjukkan betapa makin suksesnya suatu sekolah. Sebab pemberian 
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kompensasi yang tinggi hanya mungkin apabila sekolah  yang digunakan untuk 
itu makin besar. Berarti beruntung makin besar.
22
 
6.  Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi 
1. Faktor Intern Organisasi 
a) Dana Organisasi 
Kemampuan organisasi untuk dapat melaksanakan kompensasi baik 
berupa finansial maupun nonfinansial amat tergantung kepada dana yang 
terhimpun untuk keperluan tersebut. 
b) Serikat Guru 
Guru yang tergabung dalam suatu serikat karyawan (guru) dapat juga 
mempengaruhi pelaksanaan ataupun penetapan kompensasi dalam sekolah. 
2. Faktor Pribadi Guru 
a) Produktifitas Kerja 
Produktifitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi kerja 
merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan kompensasi. Pengaruh 
ini memungkinkan karyawan pada posisi dan jabatan yang sama mendapatkan 
kompensasi yang berbeda. Pemberian kompensasi ini dimaksud untuk 
meningkatkan produktifitas kerja guru. 
b) Posisi dan jabatan 
Posisi dan jabatan berbeda berimplikasi pada perbedaan besarnya 
kompensasi. Posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi menunjukkan 
keberadaan dan tanggung jawabnya dalam hierarki organisasi, semakin tinggi 
posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, 
maka semakin tinggi pula kompensasi yang diterimanya. Hal tersebut berlaku 
sebaliknya. 
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c) Pendidikan dan Pengalaman 
Selain posisi dan jabatan, pendidikan  dan pengalaman kerja juga 
merupakan faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi. Guru yang lebih 
berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi akan mendapat kompensasi yang 
lebih besar dari guru yang kurang pengalaman atau lebih rendah tingkat 
pendidikannya. Pertimbangan faktor ini merupakan wujud penghargaan sekolah 
pada keprofesionalan seseorang. Pertimbanagan juga ini dapat memacu guru 
untuk meningkatkan pengetahuannya. 
d) Jenis dan sifat pekerjaan 
Besarnya kompensasi guru yang bekerja di lapangan berbeda dengan 
pekerjaan yang bekerja dalam ruangan, demikian juga kompensasi untuk 
pekerjaan klerikal akan berbeda dengan pekerjaan administratif. Begitu pula 
halnya dengan pekerjaan manajemen berbeda dengan pekerjaan teknis. Pemberian 
kompensasi yang berbeda ini selain karena pertimbangan profesionalisme 
pegawai juga karena besarnya resiko dan tanggung jawab yang dipikul oleh 
pegawai yang bersangkutan. Sebagai contoh, dikebanyakan organisasi/sekolah 
pegawai yang bertugas di lapangan biasanya mendapatkan kompensasi 
diantaranya 2-3 kali lipat dari pekerjaan di dalam ruangan atau kantor. Besarnya 
kompensasi sejalan dengan besarnya resiko dan tanggung jawab yang di pikulnya. 
3. Faktor Ekstern 
a) Penawaran dan permintaan kerja 
Mengacu pada hukum ekonomi  pasar bebas,  kondisi di mana karyawan 
(supply) tenaga kerja lebih dari permintaan (demand) akan menyebabkan 
rendahnya kompensasi yang diberikan. Sebaiknya bila kondisi pasar kerja 
menunjukkan besarnya jumlah permintaan tenaga kerja sementara penawaran 
hanya sedikit, maka kompensasi yang diberikan akan besar. Besarnya nilai 
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kompensasi yang ditawarkan suatu organisasi merupakan  daya tarik calon 
pegawai untuk memasuki oraganisasi tersebut. Namun dalam keadaan dimana 
jumlah tenaga kerja lebih besar dari lapangan kerja yang tersedia, besarnya 
kompensasi sedikit banyak menjadi terabaikan.  
b) Biaya hidup  
Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan dengan 
besarnya biaya hidup (cost of living). Yang dimaksud biaya hidup disini adalah 
biaya hidup minimal. Paling tidak kompensasi yang di berikan harus sama dengan 
atau di atas biaya hidup minimal. Jika kompensasi yang diberikan lebih rendah 
dari biaya hidup minimal, maka yang terjadi adalah proses pemiskinan bangsa. 
c) Kebijakan pemerintah  
Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah berupaya melindungi rakyatnya 
dari kesewenang-wenangan dan keadilan. Dalam kaitannya dengan kompensasi, 
pemeritah menentukan upah minimum, jam kerja/hari, untuk pria dan wanita, 
pada batas umur tertentu. Dengan peraturan tersebut pemeritah menjamin 
berlangsungnya proses pemakmuran bangsa hingga dapat mencegah praktek-
praktek organisasi yang dapat memiskinkan bangsa. 
d) Kondisi Perekonomian Nasional 
 Kompensasi yang diterima oleh guru di negara-negara maju jauh lebih 
besar dari yang diterima dari negara-negara berkembang atau negara miskin. 
Besarnya rata-rata kompensasi yang diberikan oleh sekolah dalam suatu negara 
mencerminkan kondisi perekonomian negara tersebut dan penghargaan negara 
terhadap sumber daya manusianya.
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B. Penghargaan Guru 
1. Pengertian Penghargaan 
Penghargaan adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung dan tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atau jasa 
yang diberikan kepada organisasi. Pemberian penghargaan pada setiap orang 
harus disesuaikan dengan hak dan kewajibannya. Perlu ditekankan bahwa 
penghargaan tidak hanya diukur dengan materi, akan tetapi juga di pengaruhi oleh 
interaksi antar manusia serta lingkungan organisasi, pada saat tertentu manusia 
terangsang dengan insentif ekonomi atau materi atau keuntungan-keuntungan 
ekonomi. 
Guru yang memperoleh penghargaan adalah guru yang berprestasi. Yang 
dimaksud guru yang berprestasi adalah guru yang memiliki karya kreatif atau 
inovatif, memiliki potensi dan kinerja melampaui target yang ditetapkan satuan 
pendidikan, dan secara langsung membimbing peserta didik mencapai prestasi 
tinggi. Adapun guru berdedikasi luar biasa adalah guru yang menjalankan 
tugasnya dengan komitmen, pengorbanan waktu, tenaga, dan pikiran yang jauh 
melampaui tuntutan tanggung jawab yang ditetapkan. 
Menurut Tohardi, penghargaan adalah ganjaran yang diberikan untuk 
memotivasi para pegawai agar produktivitasnya tinggi, sedangkan menurut 
Simanora, penghargaan adalah insentif yang mengaitkan bayaran atas dasr untuk 
dapat meningkatkan produktivitas para pegawai guna mencapai keunggulan yang 
kompotitif.
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Menurut bangun, penghargaan adalah sebuag bentuk apresiasi kepada 
suatu prestasi tertentu yang diberikan baik oleh perorangan ataupun suatu 
lembaga. Penghargaan dapat berupa materi ataupun non materi, namun tetap 
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memberikan penghargaan bagi siapa saja yang menerimanya. Semakin tinggi 
status dan kedudukan seseorang dalam perusahaan maka semakin tinggi pula 
kebutuhan akan harga diri yang bersangkutan.
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Penghargaan adalah reword dalam bentuk uang yang diberikan kepada 
mereka yang bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. Pemberian 
penghargaan dimaksudkan sebagai dorongan agar pegawai mau bekerja dengan 
lebih baik dan membangkitkan motivasi sehingga dapat mendorong kinerja guru  
menjadi lebih baik. 
Guru adalah pahlawan tanpa tanda jasa. Setiap orang pasti memerlukan 
seorang guru untuk menuntun hidupnya agar menjadi orang cerdas, orang bijak, 
orang beriman dan bertakwa serta menjadi orang sukses. Dengan alas an itu guru 
merupakan orang panutan dan perlu mendapat penghargaan. Penghargaan pertama 
yang diberikan pemerintah adalah program serifikasi. Ini menunjukkan bahwa 
guru adalah profesi yang diakui sehingga kesejahteraan menjadi meningkat dan 
kehidupan layak bisa diraih. Penghargaan kedua adalah peningkatan sumberdaya 
manusia (SDM). Peningkatan SDM ini berupa studi lanjut, mengikuti diklat 
maupun internasional. Penghargaan ketiga adalah penghormatan, dalam 
kehidupan bermasyarakat profesi guru sangat dihormati dan disegani. Segala 
sendi kehidupan akan selalu melibatkan guru sebagai anggota masyarakat baik 
dalam kegiatan pemerintah maupun social kemasyarakatan. 
Berdasarkan pengertian penghargaan terdapat beberapa teori motivasi yang 
mendukung untuk mendapatkan penghargaan tersebut yaitu sebagai berikut: 
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1) Teori Kepuasan 
Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan dan 
kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku dengan cara 
tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang 
menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilakunya. Teori ini 
mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang memuaskan dan mendorong 
semangat bekerja seseorang. Kebutuhan dan pendorong itu adalah keinginan 
memenuhi kepuasan material maupun nonmaterial yang diperolehnya dari hasil 
pekerjaanya. 
 Jika kebutuhan dan kepuasannya semakin terpenuhi, semangat kerjanya 
pun akan semakin baik pula. Jadi, pada dasarnya teori ini mengemukakan bahwa 
seseoraang akan bertindak untuk dapat memenuhi kebutuhan dan kepuasannya. 
Semakin tinggi standar kebutuhan dan kepuasan yang diinginkan, semakin giat  
orang itu bekerja. 
 Teori kepuasan tersebut dipelopori oleh F.W.Taylor; Abraham H.Maslow; 
David McClelland; Frederick Herzberg; Clayton P.Alderfer; dan Douglas 
McGregor. 
a. F.W. Taylor dengan Teori Motivasi Konvensional  
 Teori motivasi konvensional ini termasuk conten theory, karena F.W. 
Taylor memfokuskan teorinya pada anggapan bahwa keinginan untuk pemenuhan 
kebutuhannya yang menyebabkan orang mau bekerja keras. Dengan teori ini dapat 
disebutkan bahwa seseorang akan mau berbuat atau tidak berbuat didorong oleh 
ada atau tidak adanya  imbalan yang akan diperoleh yang bersangkutan. Oleh 
karena itu, seorang pemimpin haruslah berusaha memberikan imbalan berbentuk 
materi, agar bawahannya bersedia diperintah melakukan pekerjaan yang telah 
ditentukan. Jika besar imbalan ini bertambah, maka intensitas pekerjaan pun akan 
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dapat dipacu. Jadi, dalam teori ini pemberian imbalan yang memotivasi seseorang 
untuk melakukan pekerjaan. 
b.  Abraham H. Maslow dengan Teori Hierarki 
Teorimotivasi yang dikembangkan oleh Maslow (dalam Greenberg dan 
Baron), mengemukakan bahwa kebutuhan manusia itu dapat diklasifikasikan ke 
dalam lima hierarki kebutuhan,sebagai berikut: 
1) Kebutuhan Fisiologis (physiological) 
Kebutuhan untuk mempertahankan hidup ini disebut juga dengan 
kebutuhan psikologis (physiological needs), yaitu kebutuhan untuk 
mempertahankan hidup dari kematian. 
2) Kebutuhan Rasa Aman (safety) 
Menurut Maslow, setelah kebutuhan tingkat dasar terpenuhi, maka 
seseorang berusaha memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi, yaitu kebutuhan akan 
rasa aman dan keselamatan. Kebutuhan ini akan dirasakan mendesak setelah 
kebutuhan pertama terpenuhi. Upaya yang dilakukan untuk memenuhi kebutuhan 
dan keamanan ini dapat melalui: 
(a) Selalu memberikan informasi agar paraa karyawan dalam bekerja 
bersikap hati-hati dan waspada; 
(b) Menyediakan tempat kerja aman dari keruntuhan, kebakaran, dan 
sebagainya; 
(c) Memberikan perlindungan asuraansi jiwa, terutama pada karyawan 
yang bekerja pada tempat rawaan kecelakaaan; 
(d) Memberi jaminan kepastian kerja; 
3) Kebutuhan hubungan social (affiliation) 
Kebutuhan social yang sering pula disebut dengan social needs, atau 
affiliation needs, merupakan kebutuhan tingkat ketiga dari Maslow. Kebutuhan ini 
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merupakan kebutuhan untuk hidup bersama dengan orang lain. Kebutuhan ini 
hanya dapat terpenuhi bersama masyarakat, karena memang orang lainlah yang 
dapat memenuhinya, bukan diri sendiri. Misalnya: setiap orang normal butuh akan 
kasih saying, dicintai, dihormati, diakui keberadaannya oleh orang lain. Kebuuhan 
social itu meliputi: 
(a) Kebutuhan untuk disayangi, dicintai, dan diterima ole oraang lain 
(b) Kebutuhan untuk dihormati oleh orang lain; 
(c) Kebutuhan untuk  diikutsertakan dalam pergaulan, dan 
(d) Kebutuhan untuk berprestasi. 
4) Kebutuhan pengakuan (esteem) 
Setiap orang yang normal membutuhkan adanya penghargaan diri dan dan 
penghargaan prestasi diri dari lingkungannya. Semakin tinggi status dan 
kedudukan seseorang dalam perusahaan atau organisasi, maka semakin tinggi pula 
kebutuhan akan prestise diri yang bersangkutan. 
5) Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization)  
Keutuhan aktualisasi diri  merupakan tingkat kebutuhan yang paling 
tinggi. Untuk memenuhi kebutuhan puncak ini biasanya seseoraang bertindak 
bukan atas  dorongan orang lain, tetapi  karena kesadaran dan keinginan diri  
sendiri. 
c. David McClelland dengan Teori Motivasi Pribadi   
Teori kebutuhan yang dikemukan oleh David McClelland, disebut juga 
dengan teori motivasi prestasi. Menurut teori ini ada tigaa komponen dasar yang 
dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan akan: 
a. Kebutuhan akan mencapai  kesuksesan 
b. Kebutuhan akan kehangatan dalam hubungannya dengan orang lain 
c. Kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang lain 
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2) Teori  Motivasi Proses 
Teori proses ini berlawanaan dengan teori-teori kebutuhan seperti yang 
diuraikan diatas. Teori-teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana 
motivasi terjadi.  Dengan kata lain, teori proses pada dasarnya berusaha menjawab 
pertanyaan bagaimana menguatkan, mengarahkan, memelihara, dan menghentikan 
perilaku individu agar setiap individu bekerja giat sesuai dengan keinginan 
manajer. 
Ada tiga  teori motivasi proses yang lazim dikenal,yaitu : 
a) Teori Harapan (Expectacy Theory) 
Teori harapan , menyatakan bahwa kekuatan yang memotivasi seorang 
bekerja giat dalam melaksanakan pekerjaanya bergantung pada hubungan timbal 
balik antara apa yang ia inginkan dengan kebutuhan dari hasil pekerjaan itu. 
b) Teori Keadilan(Equity Theory) 
Teori  ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan  keadilan 
dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap perilaku yang relative 
sama. 
c) Teori Pengukuhan(Reinforcement Theory) 
Teori pengukuhan didasarkan atas hubungan sebab dan akibat perilaku 
dengan pemberian kompensasi.
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2. Tipe Penghargaan Guru 
Suatu penghargaan merupakan hal yang sangat penting bagi seseorang, 
karena seorang individu akan memberikan sedikit usaha kecuali penghargaan 
tersebut memiliki nilai. Menurut Wibowo penghargaan dibagi atas 2 jenis yaitu: 
1) Penghargaan intrinsik 
Penghargaan intrinsik sebagai penghargaan yang diatur sendiri oleh seseorang. 
Hal itu menyediakan perasaan puas atau terima kasih dan seringkali perasaan 
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bangga akan pekerjaan yang dilakukan dengan baik. Penghargaan ini 
dibedakan atas: 
a) Penyelesaian Pekerjaan 
Kemampuan menilai dan menyelesaikan suatu pekerjaan merupakan hal 
yang penting bagi sebagian orang. Orang-orang seperti ini menilai apa 
yang mereka sebut sebagai penyelesaian tugas. Beberapa orang memiliki 
kebutuhan untuk menyelesaikan tugas dan efek dari menyelesaikan tugas 
bagi seseorang merupakan suatu bentuk penghargaan pada diri sendiri. 
Kesempatan yang memungkinkan orang seperti ini menyelesaikan 
tugasnya dapat memiliki efek motivasi yang kuat.  
b) Pencapaian Prestasi 
Pencapaian prestasi adalah merupakan pencatatan sendiri penghargaan 
yang diperoleh dari mencapai tujuan yang menantang. Terdapat perbedaan 
individu dalam menentukan tujuan, ada yang mencari tujuan yang 
menantang, moderat atau rendah. Tujuan yang sulit dapat mengakibatkan 
tingkat kinerja individual tinggi daripada tujuan moderat. Oleh karena itu, 
disarankan untuk memeberikan target pekerjaan cukup tinggi dan 
menantang, namun masih dapat dijangkau. 
c) Otonomi 
Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak untuk 
mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat. Perasaan 
otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan. 
d) Pengembangan Pribadi 
Individu yang mengalami pertumbuhan dapat merasakan 
perkembangannya dan melihat bagaimana kapabilitasnya menjadi meluas. 
Dengan memperluas kapabilitas, pekerja dapat memaksimalkan atau 
29 
 
29 
 
memuaskan potensi keterampilan. Sebagian menjadi tidak puas jika tidak 
didorong mengembangkan keterampilannya. Program pengembangan 
sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan sangat berarti 
untuk mengembangkan kemampuan pekerja.  
2) Penghargaan Ekstrinsik 
Penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan yang datang dari luar orang 
tersebut. Penghargaan ekstrinsik meliputi gaji dan upah, tunjangan, promosi, 
dan penghargaan inter personal. Gaji dan upah biasanya berupa uang yang 
merupakan penghargaan ekstrinsik yang utama, mekanisme utama untuk 
memberikan penghargaan dan memodifikasi perilaku dalam organisasi. 
Tunjangan utama di organisasi adalah berupa dana pensiun, jaminan kesehatan 
dan liburan. Promosi merupakan pemberian penghargaan atas kinerja yang 
baik atau dikarenakan lamanya pegawai bekerja diinstansi tersebut. 
Penghargaan interpersonal berupa status dan pengakuan yang diberikan oleh 
pemimpin untuk meningkatkan motivasi kerja pagawainya.
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3. Tujuan Pemberian Penghargaan 
Menurut Hasibuan, tujuan pemberian penghargaan antara lain adalah 
sebagai berikut: 
a. Ikatan Kerja Sama 
Ikatan kerja sama formal antara pemimpin dan bawahannya. Pegawai 
harus mengerjakan tugas-tugas dengan baik sedangkan pemimpin harus 
wajib membayar penghargaan sesuai dengan perjanjian yang telah 
disepakati. 
b. Kepuasan Kerja 
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Dengan penghargaan, pegawai akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, kebutuhan status social, dan egoistiknya sehingga 
memperoleh sehingga memperoleh kepuasan kerja dan jabatannya. 
c. Pengadaan Efektif 
Jika program penghargaan ditetapkan cukup besar, maka pengadaan 
penghargaan yang baik untuk perusahaan akan lebih mudah. 
d. Motivasi 
Jika penghargaan yang diberikan cukup besar pemimpin akan lebih mudah 
memotivasi bawahannya. 
e. Stabilitas Pegawai 
Dengan program atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi 
yang lebih kompetitif, maka stabilitas pegawai akan lebih terjamin karena 
turn-over lebih kecil. 
f. Disiplin 
Dengan pemberian penghargaan yang cukup besar, maka disiplin pegawai 
akan lebih baik. Jika program penghargaan ditetapkan cukup besar yang 
qualified untuk organisasi akan lebih mudah.
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4. Macam-macam Penghargaan  
1) Tunjangan profesi 
Guru Profesional dituntut oleh undang-undang yang memiliki kualifikasi 
akademik tertentu dan empat kompotensi yaitu pedagogic, kepribadian, social, 
dan professional atau akademik. Sertifikasi guru merupakan proses untuk 
memberikan sertifikasi pendidik kepada mereka. Sertifikasi pendidik dimaksud 
merupakan pengakuan negara atas derajat keprofesionalan guru. Tunjangan 
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profesi diberikan kepada semua guru yang telah memiliki sertifikat pendidik dan 
syarat lainnya, dengan cara pembayaran tertentu. Hal ini bermakna, bahwa guru 
bukan PNS pun akan mendapat tunjangan yang setara dengan guru PNS dengan 
kualifikasi akademik, masa kerja, serta kompotensi yang setara. Bagi guru bukan 
PNS, tunjangan profesi akan dibayarkan setelah yang bersangkutan disesuaikan 
dengan jenjang jabatan dan kepangkatannya melalui impassing. Tunjangan profesi 
tersebut dialokasikan dalam anggaran pendapatan dan belanja negara (APBN) 
dan/atau anggaran pendapatan dan belanja daerah (APBD) sebagaimana 
diamatkan dalam Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang guru dan dosen. 
2) Tunjangan fungsional 
Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen Pasal 17 
ayat 
(1) mengamatakan pemerintah dan/atau Pemerintah Daerah memeberikan 
tunjangan fungsional kepada guru yang diangkat oleh satuan pendidikan 
yang diselenggarakan oleh pemerintah dan pemerintah daerah. 
(2) Mengamatkan bahwa subsidi tunjangan fungsional diberikan kepada 
guru yang bertugas disekolah yang diselenggarakan oleh masyarakat. 
Sehingga dalam pelaksanaannya, tunjangan fungsional dan subsidi 
tunjangan fungsional ini dialokasikan dalam anggaran pendapatan dan 
belanja negara dan/atau anggaran pendapatan dan belanja daerah. 
(3) Besarnya tunjangan fungsional yang diberikan untuk guru PNS 
seharusnya sesuai dengan jenjang jabatan fungsional yang dimiliki. 
Namun saat ini baru diberikan tunjangan tenaga kependidikan 
berdasarkan pada golongan/ruang kepangkatan/jabatannya. Khusus 
mengenai besarnya subsidi tunjangan fungsional bagi guru bukan PNS, 
agaknya memerlukan aturan tersendiri. 
3) Tunjangan khusus 
Tunjangan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 41 Tahun 2009 tentang 
Tunjangan Profesi dan Dosen, Tunjangan Khusus Guru dan Dosen, serta 
Tunjangan Kehormatan Profesor merupakan komitmen pemerintah untuk terus 
mengupayakan peningkatan kesejahteraan guru dan dosen, di samping 
peningkatan profesionalismenya. Sesuai dengan amanat Undang-Undang Nomor 
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14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen Pasal 18, disebutkan bahwa guru yang 
diangkat oleh pemerintah atau pemerintah daerah dan ditugaskan didaerah khusus 
berhak memperoleh tunjangan khusus  yang diberikan setara dengan satu kali gaji 
pokok pegawai negeri sipil yang bersangkutan. Mengingat tunjangan khusus 
adalah tunjangan yang diberikan kepada guru di daerah khusus. Berdasarkan 
Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang guru dan dosen yang 
dimaksudkan daerah khusus adalah daerah yang terpencil atau terbelakang, daerah 
dengan kondisi masyarakat adat yang terpencil, daerah perbatasan dengan daerah 
lain, daerah yang mengalami bencana alam, bencana social, atau daerah yang 
berada dalam keadaan darurat lain. 
a. Daerah terpencil atau terbelakang adalah daerah dengan faktor geografis 
yang relatife sulit dijangkau karena letaknya yang jauh dipedalaman, 
perbukitan/pegunungan, kepulauan, pesisir, dan pulau-pulau terpencil; dan 
daerah dengan faktor geomorfologis lainnya yang sulit dijangkau oleh 
jaringan transfortasi maupun media komunikasi, dan tidak memiliki 
sumberdaya alam. 
b. Daerah dengan kondisi masyarakat adat yang terpencil adalah daerah yang 
mempunyai tingkat pendidikan, pengetahuan, dan keterampilan yang 
relative rendah serta tidak dilibatkan dalam kelembagaan masyarakat adat 
dalam perencanaan dan pembangunan yang mengakibatkan daerah belum 
berkembang. 
c. Daerah yang mengalami bencana social dan konflik social dapat 
menyebabkan terganggunya kegiatan pembangunan social dan ekonomi 
yang membahayakan guru dalam melaksanakan tugas dan layanan 
pendidikan dalam waktu tertentu. 
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d. Daerah yang berada dalam keadaan darurat lain adalah daerah dalam 
keadaan yang sulit yang tidak disangka-sangka mengalami bahaya, 
kelaparan dan sebagainya yang memerlukan penanggulangan dengan 
segera. 
 
4) Maslahat tambahan 
Salah satu komponen penghasilan yang diberikan kepada guru dalam 
rangka implementasi Undang-Undang Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan 
Dosen adalah pemberian maslahat tambahan yang terkait dengan tugasnya sebagai 
guru yang ditetapkan dengan prinsip penghargaan atas dasar prestasi. Maslahat 
tambahan merupakan tambahan kesejahteraan yang diperoleh dalam bentuk 
tunjangan pendidikan, dan penghargaan bagi guru, serta kemudahan untuk 
memperoleh pendidikan bagi putra dan putri guru, pelayanan kesehatan, atau 
bentuk kesejahteraan lain.
29
 
Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja 
seseorang, besar atau kecilnya pengaaruh motivasi pada kinerja seseorang. Pada 
beberapa intensitas motivasi yang diberikan, perbedaan motivasi kerja bagi 
seseorang biasanya tercermin dalam berbagai kehidupan dan bahkan prestasi yang 
dicapainya. Motivasi guru merupakan proses yang dilakukan untuk menggerakkan 
guru agar perilaku mereka dapat diarahkan pada upaya-upaya yang nyata untuk 
mencapai tujuan yang ditetapkan. Motivasi kerja guru memiliki 2 dimensi yaitu: 
1. Dimensi dorongan internal yaitu dorongan dari dalam diri seseorang. 
2. Dimensi dorongan eksternal yaitu dorongan dari luar diri seseorang. 
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Jadi motivasi kerja guru adalah motivasi yang menyebabkan guru 
bersemangat dalam mengajar karena kebutuhannya terpengaruhi. Kepala 
Sekolah yang menyadari bahwa esensi kepemimpinan terletak pada 
hubungan yang jelas antara pemimpin dengan yang dipimpinnya dan 
memahami kepemimpinan sebagai kegiatan untuk mempengaruhi orang 
lain untuk mencapai tujuan kelompok akan berperilaku meningkatkan 
motivasi kerja guru disekolah yang dipimpinnya.
30
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 BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah menggunakan metode expost facto. Jenis  
pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan penelitian 
lapangan yaitu penelitian yang dilakukan dengan pengumpulan data dan informasi 
yang diperoleh lansung dari responden dan mengamati secara lansung.  
Menurut Sugiyonojenis penelitian berdasarkan metode expost facto adalah 
suatu penelitian yang dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan 
kemudian melihat ke belakang untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat 
menimbulkan kejadian tersebut.31 
2. Lokasi Penelitian 
Saya memilih lokasi penelitian di SMA Negeri 5 Selayar karena peneliti 
termasuk alumni dari sekolah tersebut, dan lebih dipermudah dalam pengambilan 
Informasi, dokumen-dokumen yang dibutuhkan dalam penulisan skripsi ini, serta 
lebih mudah berkomunikasi, berinteraksi dengan guru-guru di SMA Negeri 5 
Selayar. Penelitian yang dilakukan dengan pengumpulan data dan informasi yang 
diperoleh langsung dari responden dan mengamati secara langsung penelitian ini 
berlokasi diSMA Negeri 5 Selayar kabupaten kepulauan selayar. 
3. Pendekatan Penelitian 
   Menurut Sugiyono menjelaskan pendekatan kuantitatif dapat diartikan 
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, dan 
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 
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Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan: Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, dan 
R&D,h. 6-7. 
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menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan.
32
 
Untuk memperoleh data-data, fakta dan informasi yang akan 
mengungkapkan dan menjelaskan permasalahan, penulis menggunakan 
pendekatan kuantitatif. 
4. Desain Penelitian 
Desain penelitian ini adalah paradiga sederhana dengan satu variabel 
independent dan satu variabel dependent. Adapun desain penelitiannya adalah: 
 X Y 
Dimana: 
X : Kompensasi  
Y  : Penghargaan Guru 
Penelitian inni dirancang untuk menentukan besarnya hubungan X 
(kompensasi) dengan variabel Y (penghargaan guru). Besarnya hubungan antara 
variabel X dan variabel Y diperoleh dengan membagikan skala kompensasi kerja 
untuk dikerjakan.Skala tersebut selanjutnya dinilai dan dianalisis untuk melihat 
hubungannya dengan motivasi kerja guru. 
B. Populasi dan Sampel 
a. Populasi  
   Untuk mengetahui populasi dalam penyusunan skripsi ini maka terlebih 
dahulu penulis mengemukakan pengertian populasi. 
 Suharsimi Arianto berpendapat bahwa populasi adalah keseluruhan objek 
penelitian.
33
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33
Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian suatu Pendekatan Praktis, (Jakarta: PT 
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 Populasi juga berarti objek penelitian sebagai sasaran untuk mendapatkan 
dan mengumpulkan data.
34
 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek atau subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
35
 
Kemudian untuk menentukan yang harus diambil dalam suatu populasi 
yang ada. Menurut Suharsimi Arikunto, bila subjek dari pupolasi kurang dari 100 
lebih baik diambil semua, tetapi jika subjeknya lebih dari jumlah tersebut, maka 
dapat diambil sample antara 10-15% atau 20-25% atau lebih. 
36
 
 Dalam penelitian ini, yang dijadikan  populasinya adalah semua guru 
SMAN 5 Selayar yang berjumlah 26 orang temasuk kepala sekolah. Dimana 
terdapat 10 orang PNS dan 16 orang Non PNS. Yang dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
 
Tabel 2.1 
Keadaan Guru SMA Negeri 5 Selayar 
No. Status Jenis Kelamin Jumlah 
L P 
1 Guru PNS 5 5 10 
2 Guru non-PNS 6 10 16 
 Total  26 
Sumber data: Bagian Tata Usaha SMA Negeri 5 Selayar. 
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P.Joko Subagyo, Materi Penelitian dalam Teori dan Peraktek, cet 1, (Jakarta: PT 
Rineka Cipta, 1991),  h.  23. 
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b. Sampel 
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Dalam 
melaksanakan penelitian ini, Peneliti menggunakan sampling jenuh. Sampling 
jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah sampel total atau sensus, dimana 
semua anggota populasi dijadikan sampel dan sering diartikan pula sampel yang 
sudah maksimum.  
 
C. Metodologi Pengumpulan Data 
Adapun Metode yang digunakan penulis dalam penelitian ini yaitu: 
1. Kuesioner/Angket 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya
37
. Angket digunakan untuk mengetahui tentang kompensasi 
dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar.  
2. Dokumentasi 
Teknik dokumentasi merupakan teknik pengumpulan data dengan 
mempelajari data-data yang telah didokumentasikan. Peneliti menyelidiki 
peraturan-peraturan,dokumen,catatan harian dan sebagainya.
38
 
 
D. Instrumen Penelitian 
Instrument penelitian merupakan alat bantu yang digunakan oleh peneliti 
untukk mengumpulkan data penelitian dengan cara melakukan pengukuran
39
. 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa: 
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1. Angket untuk Kuosioner yang disusun dalam bentuk model skalaliker. 
2. Format catatan dokumentasi 
Penulis disini menggunakan angket tertutup yakni responden tinggal 
memilih alternatif jawaban yang telah disediakan adapun alternatif jawabannya 
sebagai berikut: 
Tabel 2.2 
Skor Jawaban 
Fovorable Unvorable 
Sangat Sesuai (SS) : 4 Sangat Sesuai (SS) :1 
Sesuai (S) : 3 Sesuai (S) : 2 
Tidak Sesuai (TS) : 2 Tidak Sesuai (TS) : 3 
Sanagat Tidak Sesuai (STS) : 1 Sangat Tidak Sesuai (STS) :4 
 
E. Teknik  Analisis Data 
Analisa yang dimaksudkan untuk mengkaji  dalam kaitannya dengan 
pengujian hipotesis penelitian yang telah penulis rumuskan. Kegiatan dalam 
analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis 
responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, 
menyajikan data tiap rumusan masalah dan melakukan perhitungan untuk menguji 
hipotesis yang telah diajukan.
40
 
Untuk menganalisa data, penulis menggunakan 2 teknik analisis data 
sebagai berikut: 
1. Teknik Analisis Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis 
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 
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Sugiyono, Metode Penelitian pendidikan: Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, 
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terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang 
berlaku untuk umum atau generalisasi.
41
 
Adapun langkah-langkah  analisis statistik deskriptif sebagai berikut: 
a) Menentukan range (jangkauan) 
R=       
Keterangan: 
  = data tertinggi 
Xr= data terendah
42
 
b) Menghitung banyak kelas interval dengan rumus: 
K= 1+ (3,3) log n 
Keterangan: 
K= banyaknya kelas 
n = banyak data
43
 
c) Menghitung panjang kelas dengan rumus: 
P = 
 
 
 
Keterengan: 
P  : panjang kelas interval 
R : Rentang nilai 
K:  kelas interval 
d) Menghitung nilai rata-rata (mean) dengan rumus: 




k
i i
ii
k
i
f
xf
x
1
1  
Keterangan : 
 ̅: Rata-rata variabel 
fi : frekuensi variable 
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Keterangan: 
SD : Standar deviasi 
fi : frekuensi untuk variabel 
xi : tanda kelas interval variabel 
x     : rata-rata 
n : jumlah populasi 
xi :tanda kelas interval variable 
e) Menghitung presentase frekuensi dengan rumus: 
  
 
 
       
Keterangan : 
P:  angka presentasi 
f  : Frekuensi yang dicari persentasenya 
N : Banyaknya sampel 
f) Menghitung standar deviasi dengan menggunakan rumus: 
SD= 
1
(


n
xxf ii
 
g) Interpretasi skor responden dengan menggunkan 3 kategori diagnosis sebagai 
berikut: 
Tabel 3.1 
Tabel Skor Kategorisasi 
Keterangan Kategorisasi 
X < ( - 1,0  ) Rendah 
( - 1,0  )               Sedang 
(  + 1,0  )   X Tinggi 
(Sumber: Saifuddin Aswar, Skala Psikologi).
44
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2. Teknik Analisis Statistik Inferensial 
Statistik inferensial adalah teknik statistik yang digunakan untuk 
menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi.
45
 
Analisis Statistik Inferensil digunakan untuk menguji hipotesis penelitian 
yang diajukan untuk mengetahui apakah ada hubungan antara persepsi guru 
terhadap kepemimpinan Kepala Sekolah di SMA Negeri 5 Selayar adapun 
rumusan digunakan untuk kebenaran hipotesis penelitian ini adalah sebagai 
berikut:
46
 
a. Mencari nilai r (koefisien korelasi) dengan menggunakan Product Moment 
 
  
 ∑    ∑   ∑  
 ∑    ∑   
  
 ∑   
∑ 
  
Dimana : 
n    = Banyaknya Pasangan data X dan Y 
Σx = Total Jumlah dari Variabel X 
Σy = Total Jumlah dari Variabel Y 
Σx2= Kuadrat dari Total Jumlah Variabel X 
Σy2= Kuadrat dari Total Jumlah Variabel Y 
Σxy= Hasil Perkalian dari Total Jumlah Variabel X dan Variabel Y 
b. Kemudian membuat tabel pedoman untuk memberikan interprestasi terhadap 
koefisien korelasi.   
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 Sangat Rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang 
0,60 – 0,799 Kuat 
0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
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c. Uji Signifikansi 
Ho = (Terdapat hubungan X terhadap Y) 
Ha = (Tidak terdapat hubungan X terhadap Y) 
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  BAB IV 
  HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 
 
A. Hasil Penelitian 
Hasil penelitian ini merupakan jawaban dari rumusan masalah yang telah 
ditetapkan sebelumnya yang dapat menguatkan sebuah hipotesis atau jawaban 
sementara. Penelitian ini dilakukan di SMA Negeri 5 Selayar. 
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara 
kompensasi  dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar. Untuk 
mengambil data kedua variabel tersebut digunakan skala psikologi melalui angket. 
Setelah data terkumpul, selanjutnya dianalisis menggunakan analisis deskriptif 
untuk mengetahui gambaran dari masing-masing variabel dan statistik inferensial 
menggunakan uji hipotesis. Hasil penelitian yang diperoleh adalah sebagai 
berikut: 
1. Deskriptif  kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar  
Hasil penelitian terhadap 26 responden kompensasi di SMA Negeri 5 
Selayar, menunjukkan rangkuman data sebagai berikut: 
Berdasarkan hasil data diatas didapatkan skor tertinggi dari skala yang 
digunakan = 83, dan skor terendah = 30 dari jumlah sampel (n) = 26 
a. Rentang kelas (R) 
R = Nilai terting-nilai terendah 
  = 83-30= 53 
b. Jumlah Interval Kelas 
  K  = 1 + 3, 3 log n 
   = 1 + 3, 3 log 26 
   = 1 + 3, 3 (1, 41) 
   = 1 + 4, 65 
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   = 5, 65= 6 (dibulatkan) 
c. Panjang kelas 
P = 
 
 
 
  = 
  
 
 
= 8,8= 9(dibulatkan) 
d. Menghitung Rata-rata (mean) 
Tabel. 4.2 
 Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata ( Mean ) 
Interval Fi Xi Fi.xi 
30 – 35 3 32,5 97,5 
36 – 41 1 38,5 38,5 
42 – 47 7 44,5 311,5 
48 – 53 5 50,5 252,5 
54 – 59 1 56,5 56,5 
60 – 65 5 62,5 312,5 
66 – 71 1 68,5 68,5 
72 – 77 1 74,5 74,5 
78 – 83 2 80,5 161 
Jumlah 26  1373 
    
X1 = 
∑     
∑  
 
  =   1373 
   26 
  = 58, 80 = 59 (dibulatkan) 
e. Menghitung Persentase Frekuensi  
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Tabel : 4.3 
 Menghitung persentase Frekuensi 
Interval Fi Persentase 
30 – 35 3 11 
36 – 41 1 4 
42 – 47 7 27 
48 – 53 5 19 
54 – 59 1 4 
60 – 65 5 19 
67 – 71 1 4 
72 – 77 1 4 
78 – 83 2 8 
Jumlah 26 100% 
 
f. Standar deviasi  
  Tabel 4.4 
Tabel untuk Menghitung Nilai Standar Deviasi  
No. Interval Fi Xi Fi. Xi xi- ̅ (xi –  ̅)2 Fi (xi –  ̅)2 
1 30 – 38 3 32,5 97,5 -26,5 702,25 2106,75 
2 36 – 41 1 38,5 38,5 -20,5 420,25 420,25 
3 42 – 47 7 44,5 311,5 -14,5 210,25 1471,75 
4 48 – 53 5 50,5 252,5 -8,5 72,25 361,25 
5 54 – 59 1 56,5 56,5 -2,5 6,25 6,25 
6 60 – 65 5 62,5 312,5 3,5 12,25 61,25 
7 66 – 71 1 68,5 68,5 9,5 90,25 90,25 
8 72 – 77 1 74,5 74,5 15,5 240,25 240,25 
9 78 – 83 2 80,5 161 21,5 462,25 924,5 
 Jumlah 26  1373   5682,5 
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) 
= √
     
    
 
 =√
     
  
 
 = √       
= 15,07 Dibulatkan 15 
g. Kategori Skor Responden 
Angket penelitian  ini berjumlah 15 item soal dengan 4 alternatif jawaban, 
dan 4 kriteria penilaian. Sehingga diperoleh rentangan  skor 26 sampai 100. Data 
ini diperoleh dari 26 orang guru yang menjadi responden. 
Berdasarkan data skor, skor terendah 26 dan skor tertinggi 100, dengan 
mean sebesar 58,80 standar deviasi sebesar 15,07. Hasil perhitungan statistik 
deskripsi dikorelasi menjadi skala 3. 
Untuk mengetahui kategori kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar, dapat 
diketahui dengan mengkategorikan skor responden. Adapun interval penilaian 
kompensasi kerja di SMA Negeri 5 Selayar, yang digolongkan kedalam 3 (tiga) 
kategori, dengan perhitungan sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
 Kategori Skor kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar 
Batas kategori Interval Frekuensi Kategori Responden 
X < ( - 1,0  ) X<43 3 Rendah 11,53% 
( - 1,0  )                 X< 73 20 Sedang 76,92% 
(  + 1,0  )  X X ≥ 73 3 Tinggi 11,53% 
Jumlah 26  100% 
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Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 3 responden 
menilai kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar  masih rendah dengan persentase 
sebesar 11,53%, selanjutnya sebanyak 20 responden menilai kompensasi di SMA 
Negeri 5 Selayar berada pada kategori sedang dengan persentase 76,92 % dan 3 
responden menilai kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar berada pada kategori 
tinggi dengan persentase 11,53%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar berada pada kategori sedang yakni 76,92%. 
2. Deskriptif penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar 
Hasil penelitian terhadap 26 responden penghargaan guru di SMA Negeri 
5 Selayar, menunjukkan rangkuman data sebagai berikut: 
Berdasarkan hasil data yang didapatkan skor tertinggi dari skala yang 
digunakan = 51, dan skor terendah = 34 dari jumlah sampel (n) = 26 
a. Rentang kelas (R) 
R = Nilai terting-nilai terendah 
  = 51-34 = 17 
b. Jumlah Interval Kelas 
  K  = 1 + 3, 3 log n 
   = 1 + 3, 3 log 26 
   = 1 + 3, 3 (1, 41) 
   = 1 + 4,65 
   = 5, 65= 6 (dibulatkan) 
c. Panjang kelas 
P= 
 
 
 
             = 
  
 
 
= 2,8 = 3 
d. Menghitung Rata-rata (mean) 
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Tabel. 4.7 
 Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata ( mean ) 
Interval Fi Xi Fi.Xi 
34 – 39 2 36,5 73 
40 – 45 7 42,5 297,5 
46 – 51 17 48,5 824,5 
Jumlah 26  1195 
 
  X1 = 
∑     
∑  
 
  = 
    
  
 
  = 45,96 = 46(dibulatkan) 
e. Menghitung Persentase Frekuensi  
  
 
 
     
 
Tabel : 4.8 
 Menghitung persentase Frekuensi 
Interval Fi Xi 
34 – 39 2 8 
40 – 45 7 27 
46 – 51 17 65 
Jumlah 26 100% 
 
f. Standar deviasi  
Tabel 4.9 
Menghitung Nilai Standar Deviasi 
Interval Fi Xi Fi. Xi xi- ̅ (xi –  ̅)2 Fi (xi –  ̅)2 
34 – 39 2 36,5 73 -9,5 90,25 180,5 
40 – 45 7 42,5 297,5 -3,5 12,25 85,75 
46 – 51 17 48,5 824,5 2,5 6,25 106,25 
Jumlah   1195  108,75 372,5 
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= √
    
    
 
=√
    
  
 
  = √     
  = 3,86 dibulatkan 4 
f. Kategori Skor Responden 
Angket penelitian  ini berjumlah 15 item soal dengan 4 alternatif jawaban, 
dan 4 kriteria penilaian. Sehingga diperoleh rentangan  skor 26 sampai 100. Data 
ini diperoleh dari 26 orang guru yang menjadi responden. 
Berdasarkan data skor, skor terendah 26 dan skor tertinggi 100, dengan 
mean sebesar 45,96 standar deviasi sebesar 3,86. Hasil perhitungan statistik 
deskripsi dikorelasi menjadi skala 3. 
Untuk mengetahui kategori penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar, 
dapat diketahui dengan mengkategorikan skor responden. Adapun interval 
penilaian penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar, yang digolongkan kedalam 
3 (tiga) kategori, dengan perhitungan sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
 Kategori Skor Penghargaan Guru di SMA Negeri 5 Selayar 
Batas kategori Interval Frekuensi Kategori Responden 
X < ( - 1,0  ) X< 42 5 Rendah 19,23% 
( - 1,0  )       
        
   X<49 19 Sedang 73,07% 
(  + 1,0  )   X X ≥ 49 2 Tinggi 7,69% 
Jumlah 26  100% 
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Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 3 responden 
menilai penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar masih rendah dengan 
persentase sebesar 19,23%, selanjutnya sebanyak 19 responden menilai 
penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar berada pada kategori sedang dengan 
persentase 73,07 % dan 2 responden menilai penghargaan guru di SMA Negeri 5 
Selayar berada pada kategori tinggi dengan persentase 7,69%. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar berada 
pada kategori sedang yakni 73,07% 
3. Hubungan antara kompensasi dengan penghargaan guru di SMA Negeri 
5 Selayar  
Hipotesis penelitian yang diajukan dalam penelitian  ini berbunyi:”ada 
hubungan antara kompensasi dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar 
Kab. Selayar”. Untuk menguji hipotesis tersebut dilakukan langkah-langkah 
sebagai berikut: 
a. Membuat tabel penolong 
Tabel 4.11 
Tabel Penolong 
No X Y X
2 
Y
2
 XY 
1 47 48 2209 2304 2256 
2 46 43 2116 1848 1978 
3 39 42 1521 1764 1638 
4 45 50 2025 2500 2250 
5 73 46 5329 2116 3358 
6 44 41 1936 1681 1804 
7 55 41 2809 1681 2173 
8 35 40 1225 1600 1400 
9 60 38 3600 1444 2280 
10 28 34 784 1156 952 
11 71 49 5041 2401 3479 
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12 87 49 7569 2401 4263 
13 30 51 900 2601 1530 
14 50 51 2500 2601 2550 
15 60 43 3600 1849 2580 
16 49 50 2401 2500 2450 
17 65 51 4225 2601 2397 
18 63 53 3969 2809 2438 
19 47 49 2209 2401 2303 
20 86 48 7396 2304 4128 
21 48 48 2304 2304 2304 
22 45 49 2025 2401 2205 
23 63 45 3969 2025 2835 
24 50 50 2500 2500 2500 
25 47 49 2209 2401 2303 
26 53 47 2809 2209 2303 
Jumlah ∑X =1384 ∑Y=1205 ∑ X
2 
= 79180
 
∑ Y
2 
=43787
 
∑XY=65357 
 
b. Menghitung nilai r (Product Moment) 
    
      ∑   ∑  
√       ∑               
 
 
                      
√                                    
 
 
               
√                                      
 
= 
     
√                  
 
= 
     
√          
 
= 0,47 
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Berdasarkan hasil perhitungan dan tabel diatas dapat diketahui bahwa 
terdapat hubungan yang sangat kuat  sebesar 0,47 antara kompensasi kerja dengan 
penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar. 
Untuk menguji signifikansi hasil hubungan yang diperoleh dari korelasi 
product moment tersebut, maka kriteria  pengujian signifikansi sebagai berikut: 
   : diterima 
   : ditolak 
 
df = n-2  
    = 26-2 
    = 24 
Nilai indeks koefisien korelasi sebesar 0,47 angka tersebut termasuk dalam 
kategori tingkat korelasi yang sedang. Dengan demikian terdapat intrepretasi 
korelasi positif yang signifikan antara kompensasi dengan penghargaan guru 
sedang. 
Selanjutnya angka indeks korelasi (xy) atau “r”hitung sebesar 0,47 tersebut 
diinterpretasikan. Antara kompensasi dengan penghargaan guru ini dapat dihitung 
dengan menggunakan “Koefisien Determinasi” yang dinyatakan dengan rumus 
sebagai berikut:  
  Kd =           
 =              
  = 0,2209x100  
  = 22,09%  
 Dengan melihat tabel nila “r” product moment, maka dapat diketahui 
bahwa dengan Df sebesar 24, diperoleh “r” product moment pada taraf signifikan 
5% =0,32.dengan istilah lain: 
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   pada    5% = 0,32 
0,47> 0,32 
Dengan Df sebesar 24 diperoleh r tabel sebesar 0,32pada taraf signifikan 
5%. Ternyata    yang besarnya 0,47 lebih besar dari pada r tabel yang besarnya 
0,32 lebih besar dari r tabel maka hipotesis nol (Ho) yang menyatakan tidak 
terdapat hubungan positif antara kompensasi dengan penghargaan guru ditolak, 
sebaliknya hipotesis alternatif (Ha), yang menyatakan terdapat hubungan yang 
positif antara kompensasi  dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar 
diterima dengan tingkat korelasi sebanyak 22,09%.  
 
B. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Deskriptif  kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar  
Hasil analisis tentang kompensasi menunjukkan bahwa sebanyak 3 
responden menilai bahwa kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar masih rendah 
dengan persentase sebesar 11,53%, selanjutnya sebanyak 20 responden menilai 
kompensasi di SMA Negeri 5 Selayar berada pada kategori sedang dengan 
persentase 76,92 % dan 3 responden menilai kompensasi  di SMA Negeri 5 
Selayar berada pada kategori tinggi dengan persentase 11,53%. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa kompensasi  di SMA Negeri 5 Selayar berada pada 
kategori sedang yakni 76,92%. 
Kompensasi sangat berperan penting dalam meningkatkan kinerja guru. 
Kompensasi menjadi pendorong seseorang melakukan suatu kegiatan guna 
mendapatkan hasil yang baik, sebaliknya, guru yang tidak mempunyai motivasi 
kerja yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya akan sulit untuk bekerja dengan 
baik dan cenderung tidak bertanggung jawab sekalipun guru tersebut memiliki 
kemampuan operasional yang baik. Apabila motivasi kerja dari para guru bisa 
dibangun, maka para guru dapat memiliki kinerja yang lebih baik didalam suatu 
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organisasi. Kompensasi merupakan suatu faktor yang sangat penting dalam 
sebuah organisasi. Pemberian kompensasi tersebut dpat digunakan untuk 
memotivasi para guru di sekolah. 
2. Deskriptif penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar 
Hasil analisis terhadap penghargaan guru menunjukkan bahwa sebanyak 5 
responden menilai penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar masih rendah 
dengan persentase sebesar 19,23%, selanjutnya sebanyak 19 responden menilai 
penghargaan  guru di SMA Negeri 5 Selayar berada pada kategori sedang dengan 
persentase 73,07 % dan 2 responden menilai penghargaan guru di SMA Negeri 5 
berada pada kategori tinggi dengan persentase 7,69%. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar,  berada pada 
kategori sedang yakni 73,07%. 
Setiap organisasi tentu ingin mencapai tujuannya, untuk mencapai tujuan 
tersebut peran manusia yang terlibat didalamnya sangat penting. Untuk 
menggerakkan manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki didalam organisasi 
tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang-orang untuk 
bekerja, atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang paling 
sederhana dari motivasi. 
Motivasi merupakan salah satu alat atasan agar bawahan mau bekerja 
keras dan bekerja cerdas sesuai yang diharapkan. Pengetahuan tentang pola 
motivasi membantu para Kepala Sekolah memahami sikap kerja guru masing-
masing. Kepala Sekolah dapat memotivasi bawahannya dengan cara berbeda-beda 
sesuai dengan pola masing-masing yang paling menonjol. Bawahan perlu 
dimotivasi karena ada bawahan yang baru mau bekerja setelah diberi motivasi 
oleh atasannya. Motivasi yang timbul dari luar disebut motivasi ekstrinsik. 
Dipihak lain ada pula yang mau bekerja atas motivasi dari diri sendiri. Motivasi 
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yang timbul dari dalam diri sendiri disebut motivasi intrinsik. Motivasi intrinsic 
biasanya lebih bertahan lama dan efektif dibandingkan dengan motivasi 
ekstrinsik.  
Jika seseorang berhasil mencapai motivasinya, maka yang bersangkutan 
cenderung untuk termotivasi. Sebaliknya, jika seseorang gagal mewujudkan 
motivasinya, maka yang bersangkutan mungkin tetap ulet terus berusaha dan 
berdoa sampai motivasinya tercapai atau justru menjadi putus asa. Motivasi sangat 
penting bagi Kepala Sekolah untuk meningkatkan kinerja bawahannya karena 
kinerja tergantung dari motivasi, kemampuan dan lingkungan. Karena motivasi 
merupakan proses psikis agar mendorong orang untuk melakukan sesuatu.
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3. Hubungan antara Kompensasi dengan Penghargaan Guru di SMA 
Negeri 5 Selayar  
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi memiliki 
hubungan yang kuat terhadap penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar. Teori 
tersebut dibuktikan dengan hasil penelitian yang dilakukan yaitu hubungan antara 
kompensasi dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar,  berada pada 
kategori sedang (73,07%) . 
Selain itu, nilai     sebesar 0,47 bila dikonsultasikan pada pedoman 
interpretasi koefesien korelasi menunjukkan bahwa hubungan variabel X terhadap 
variabel Y berada pada kategori sedang. Dengan demikian, hubungan antara 
kompensasi dengan penghargaan guru memiliki hubungan yang sedang. Kepala 
sekolah yang baik dapat menjadi salah satu faktor pemicu bagi guru untuk 
mengerjakan tugas pokonya dengan baik pula. Besarnya hubungan variabel X 
variabel lain. 
                                                             
47
Husaini Usman, Menejer Teori, Praktis, dan Riset Pendidikan (Jakarta: Pt. Bumi 
Aksara, 2006), h. 222. 
57 
 
57 
 
Hasil perhitungan diperoleh thitung = 0,47 sementara ttabel = 0,32 untuk taraf 
signifikan 5%. Karena thitung lebih besar dari ttabel maka dapat disimpulkan bahwa 
Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga terdapat hubungan yang signifikan antara 
kompensasi dengan penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan pembahasan tentang kompensasi dengan penghargaan guru  
di SMA Negeri 5 Selayar maka dapat ditarik beberapa kesimpulan bahwa: 
1. Berdasarkan hasil analisis deskriptif dengan memperhatikan guru sebagai 
populasi, dapat disimpulkan bahwa kompensasi kerja  di SMA Negeri 5 
Selayar berada pada kategori sedang yakni 76,92%.  
2. Berdasarkan hasil analisis deskriptif tersebut dengan memperhatikan guru 
sebagai populasi, dapat disimpulkan bahwa penghargaan guru di SMA 
Negeri 5 Selayar berada pada kategori sedang yakni 73,07%. 
3. Terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi dengan 
penghargaan  guru di SMA Negeri 5 Selayar. Berdasarkan hasil 
perhitungan diperoleh thitung  = 0,47 dan ttabel = 0,32 untuk taraf signifikan 
5%. Karena thitung lebih besar dari ttabel maka dapat disimpulkan bahwa Ho 
ditolak dan Ha diterima. 
B. Saran 
1. Kepada Kepala Sekolah, yang dapat diberikan sebagai ketua organisasi 
tempat bernaungnya guru sebaiknya selalu memberikan dukungan kepada 
guru-guru dalam segala hal terutama dalam upaya peningkatan daya 
kinerja guru dari aspek mendidik dan mengarahkan peserta didik, agar 
dapat tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh sekolah. Karena 
dengan adanya motivasi guru yang tinggi, pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan oleh sekolah akan tercapai sesuai target yang diharapkan. 
2. Kepada Pemerintah, saran yang dapat diberikan adalah agar berupaya 
menciptakan kondisi lingkungan yang dapat memuaskan para guru dalam 
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bekerja sehingga guru juga merasa nyaman dalam bekerja, memberikan 
kompensasi yang memadai bagi guru PNS maupun guru honorer, 
kompensasi tersebut menjadi dorongan eksternal dari diri guru, dan guru 
juga harus mempunyai dorongan internal dalam diri mereka masing-
masing dalam memegang amanat yang suciyaitu mendidik para kader 
bangsa. 
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PROFIL SMA NEGERI 5 SELAYAR KECAMATAN TAKA  
BONERATE KABl PATEN KEPI LAI AN SELAYAR  
TAHUN PELAJARAN 2017 / 2018 
1. Identitas Sekolah 
Nama Sekolah : SMA Negeri 5 Selayar 
Tahun berdiri : 2004 
Alamat Sekolah  :  Jalan Poros Bonelambere, Kab. Kep. Selayar 
Nomor Induk Sekolah : 02191231 
Email : SMAn5Selayar@mnail.c0m 
Kode Pos : 9281 
2. Visi-Misi Sekolah Visi Sekolah 
“menghasilkan lulusan yang beriman dan bertaqwa, menguasai dasar-dasar 
ilmu pengetahuan dan teknologi, serta mempunyai pola piker yang inofatif, 
kreaktif dan kompetitif dalam era persaingan global” 
Misi Sekolah 
1) Mengoptimalkan pengelolaan kegiatan pembelajaran yang komprehensif 
dan integrative dengan tolak ukur penimgkatan mutu siswa. 
2) Meningkatkan disiplin, tanggung jawab, dedikasi dan rasa peduli 
masyarakat sekolah terhadap penyelenggaraan pendidikan di sekolah. 
3) Mengembangkan dan meningkatkan kemrja setiap personil sekolah agar 
dapat bekerja sama dan saling mendukung sebagai suatu system untuk 
mencapai tujuan. 
4) Menggelang kesadaran masyarakat khususnya orang tua siswa untuk 
terlibat dan berfikir mengenai peningkatan mutu pendidikan di sekolah. 
5) Mengembangkan potensi siswa dengan keanekaragaman kultural, social, 
ekonomi, bakat, minat dan kemampuan melalui jalur pembinaan 
kesiswaan. 
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6) Memberdayakan semua sarana prasarana penunjang dan pelaksanaan 
proses belajar mengajar di sekolah. 
7) Meningkatkan pengelolaan system administrasi sekolah dan system 
informasi sekolah secara sistematis pada seluruh kompenen sekolah. 
3. Sejarah Hmum Lokasi Penelitian 
SMA Negeri 5 Selayar adalah salah satu SMA di Kec. Kab. Kep. 
Selayar yang didirikan pada tahun 2004 dengan dana bantuan dari bapak 
bupati Kab. Kep. Selayar. 
Pada awalnya SMA Negeri 5 Selayar merupaka sekolah yang jauh dari 
SMA Negeri 1 Benteng Selayar. Dan sebelumnya sekolah SMA Negeri 5 
Selayar diberi nama SMA Negeri 1 Taka Bonerate dengan seiring berjalannya 
waktu SMA Ngeri 1 Taka Bonerate diubah menjadi SMA Negeri 5 Selayar 
karena pada saat itu masing-masing kec. Mempunyai sekolah SMA. Tapi 
dengan adanya aturn baru, semua berpindah atari dialihkan ke provinsi. 
Sekolah yang berada di sebelah timur kota Benteng Selayar, vang di 
bawah pimpinan H. Syahril Wahab selaku Bupati Selayar. Dengan jumlah 
guru pada saat itu 11 orang. Guru PNS 3 orang, sedangkan kontrak 5 orang, 
dan yang honorer 6 orang. SMA Negeri 5 Selayar berlokasi di Desa Batang 
Jalan Poros Bonelambere. Dengan jumlah siswa pada waktu itu sebanyak 23 
orang. Yaitu pada tahun pe,belajaran 2005-2006. Tapi sekarang SMA Negeri 
5 Selayar salah SMA yang ternama di Kab. Kep. Selayar dengan jumlah guru 
26 orang (pns 10 orang dan honorer 16 orang). Dengan jum;ah siswa 
sebanyak 182 orang. Dengan menetapkan kurikuum K13. Sekolah ini 
berusaha untuk melakukan inivatif pembelajaran yang berbasis TIK, 
walaupun dengan keterbatasan sarana dab prasarana yang ada. Gina 
menciptakan anak bangsa yang beriman, cerdas dan terampil yang sesuai 
dengan visi-misi sekolah. Dengan jumlah ruangan kelas sebanyak 10 ruangan. 
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Perpustakaan yang cukup memadai dan laboratorium Ipa yang sampai 
sekarang, peralatan yang ada didalamnya masih kurang. Tetapi dengan 
semangat guru dan siswa selalu berusaha betjalan untuk mendapatkan demi 
untuk mencapai tujuan yang diinginkan oleh sekolah, serta demi tujuan anak-
anak bangsa. Yang walaupun nantinya jadi apalah mereka. Tapi mereka tetap 
bersemangat untuk menanamkan nilai-nilai moral pada din sendiri, khususnya 
pada sekolah tersebut. 
Tabel 
Skor kompensasi  di SMA Negeri 5 Selayar 
No Responden Skor 
1. R-l 47 
2. R-2 46 
3. R-3 39 
4. R-4 45 
5. R-5 73 
6. R-6 44 
7. R-7 53 
8. R-8 35 
9. R-9 60 
10. R-10 28 
11 R-l 1 71 
12 R-12 83 
13 R-l 3 30 
14 R-14 50 
15 R-l 5 60 
16 R-l 6 49 
17 R-l 7 65 
18 R-l 8 63 
19 R-l 9 47 
20 R-20 83 
21 R-21 48 
22 R-22 45 
23 R-23 63 
24 R-24 50 
25 R-2 5 47 
26 R-26 53 
Jumlah 1384 
Sumber: Data Primer 
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Tabel 
Skor penghargaan guru di SMA Negeri 5 Selayar 
No Responden Skor 
1. R-l 48 
2. R-2 43 
3. R-3 42 
4. R-4 50 
5. R-5 46 
6. R-6 41 
7. R-7 41 
8. R-8 40 
9. R-9 38 
10. R-10 34 
11. R-l 1 49 
12. R-12 49 
13. R-l 3 51 
14. R-14 51 
15. R-l 5 43 
16. R-16 50 
17. R-l 7 51 
18. R-18 53 
19. R-19 49 
20. R-20 48 
21. R-21 48 
22. R-22 49 
23. R-23 45 
24. R-24 50 
25. R-25 49 
26. R-25 47 
Jumlah 1205 
Sumber: Data Primer 
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